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Premessa e riferimenti normativi

L'art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in
legge 6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attivita e
organizzazione (PIAQO), quale strumento di ottimizzazione della programmazione pubblica , che
assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione e redatto nel rispetto del quadro normativo di
riferimento relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate
dal Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale
anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190
del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di
riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al
Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione e sulla base della Circolare
Funzione Pubblica n. 2 del 11/10/2022.

Il PIAO é stato elaborato quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione
pubblica nell’lambito del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle Pubbliche
Amministrazioni funzionale all’attuazione del PNRR.
Le finalita del PIAO sono:
— consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche
amministrazioni e una sua semplificazione;
— assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai
cittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla
mission pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di
un forte valore comunicativo, attraverso il quale I'Ente pubblico comunica alla collettivita gli
obiettivi e le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si
vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le
amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute alla predisposizione del Piano integrato di
attivita e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e ¢), n. 2.

Ai sensi dell’art. 7 co. 1 D.M. 24 giugno 2022 il PIAO ¢ adottato entro il 31 gennaio di ogni anno, ha
durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la predetta data. In base all’articolo 8,
comma 3, del D.M. 24 giugno 2022, in ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione
vigente per I'approvazione dei bilanci di previsione, il termine del 31 gennaio e differito di trenta
giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci.

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024-
2026 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di
programmazione



Il piano & predisposto in formato esclusivo digitale ed & pubblicato sul sito istituzionale del Comune
nella sezione Amministrazione Trasparente e sul sito istituzionale del Dipartimento della Funzione
Pubblica al presente link: piao.dfp.gov.it.
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SEZIONE
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE



1. Scheda anagrafica dell’Amministrazione

Amministrazione

Comune di Cassina Rizzardi

Provincia Provincia di Como

Sede Legale Via Vittorio Emanuele, 121
Codice Fiscale 00544790132

N. abitanti al 31.12.2023 3.330

Sindaco

Bellu Alessandro

Sito istituzionale

Www.comune.cassinarizzardi.co.it;

PEC

comune.cassinarizzardi@pec.regione.lombardia.it.

Telefono

031.8829311

Numero dipendenti al 31.12.2023

14




SEZIONE
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO



3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA
ORGANIGRAMMA

Il Comune di Cassina Rizzardi rappresenta la comunita e il territorio di riferimento: cura gli interessi,
promuove lo sviluppo e tutela le specificita culturali e socioeconomiche.

L'Ente & organizzato secondo quanto previsto dal Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei
Servizi, da ultimo aggiornato con Deliberazione della Giunta Comunale n. 3 del 09.03.2021.

In particolare, I'attuale macrostruttura prevede I’Amministrazione articolata complessivamente
come rappresentato di seguito:

SINDACO/GIUNTA

SEGRETARIO
COMUNALE

AREA URBANISTICA
AREA AHZSLAOhY AREA POLIZIA
AREA FINANZIARIA AMMINISTRATIVA PUBBLICI E EDILIZIA PRIVATA E LOCALE
MANUTENZIONE AMBIENTE




La struttura organizzativa del Comune di Cassina Rizzardi € caratterizzata dalla presenza di cinque
diverse aree la cui responsabilita & affidata a personale interno di categoria D, ad eccezione dell’Area
Polizia Locale assegnata al Sindaco.

La sede di segreteria e gestita in convenzione con il Comune di Pusiano (Co).

Il personale in servizio presso il Comune di Cassina Rizzardi al 31.12.2023 risultava cosi articolato:

AREA/SETTORE CAT | QUALIFICA TIPOLOGIA RAPPORTO
AMMINISTRATIVA
Segreteria C Istruttore amministrativo Tempo pieno e indeterminato
Segreteria/Affari generali | C Istruttore amministrativo Tempo pieno e indeterminato
Demografico C Istruttore amministrativo Tempo pieno e indeterminato
Demografico C Istruttore amministrativo Tempo pieno e indeterminato
Servizi sociali D Istruttore direttivo Tempo parziale e
indeterminato
AREA FINANZIARIA
Responsabile Area D Istruttore direttivo Tempo pieno e indeterminato
Tributi C Istruttore amministrativo | Tempo pieno e indeterminato
contabile
AREA TECNICA LAVORI
PUBBLICI E
MANUTENZIONI
Responsabile Area D Istruttore direttivo Tempo parziale e
indeterminato
C Istruttore tecnico Tempo parziale e
indeterminato
B Collaboratore amministrativo | Tempo pieno e indeterminato
in condivisione con Area
urbanistica, ed.privata e
ambiente
AREA URBANISTICA
EDILIZIA PRIVATA E
AMBIENTE
Responsabile Area D Istruttore direttivo Tempo pieno e indeterminato
AREA POLIZIA LOCALE
C Agente PL Tempo pieno e indeterminato
C Agente PL Tempo pieno e indeterminato
UFFICIO DI STAFF
C Istruttore amministrativo Tempo pieno e determinato




1.2 ORGANIZZAZIONE LAVORO AGILE

Con il termine lavoro agile (o smart working) non si intende una tipologia contrattuale autonoma,
ma ci si riferisce ad una particolare modalita di esecuzione del lavoro, consistente in una prestazione
di lavoro subordinato che si svolge al di fuori dei locali aziendali, basata su una flessibilita di orari e
di sede.

Il lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche e stato introdotto dall’art. 14 legge n. 124 del 2015 e
successivamente disciplinato dall’art. 18 della legge n. 81 del 2017.

L'obiettivo delle normative, come meglio specificato anche dalla Direttiva del Presidente del
Consiglio dei Ministrin. 3/2017 contenente le Linee Guida con le regole inerenti I’'organizzazione del
lavoro finalizzate e promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti, & quello
di promuovere una nuova visione dell’organizzazione del lavoro volta a stimolare I'autonomia e la
responsabilita dei lavoratori e a realizzare una maggiore conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

Il Decreto 8 ottobre 2021 del Dipartimento della Funzione Pubblica recante “Modalita organizzative
per il rientro in presenza dei lavoratori delle pubbliche amministrazioni” definisce che il lavoro agile
non & pil una modalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa e dispone, all’articolo
1 comma 3, che la sua disposizione venga autorizzato solo limitatamente ad alcune condizionalita,
ovvero:

e |’invarianza dei servizi resi all’utenza;

e |'adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile, assicurando
comunque la prevalenza per ciascun lavoratore del lavoro in presenza;

e |'adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire I’assoluta riservatezza dei dati
e delle informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro agile;

e la necessita per I'amministrazione della previsione di un piano di smaltimento del lavoro
arretrato, ove accumulato;

e |afornitura di idonea dotazione tecnologica al lavoratore;

e lastipuladell’accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017,
n. 81,

e il prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa dei soggetti titolari di
funzioni di coordinamento e controllo, dei dirigenti e dei responsabili dei procedimenti;

e larotazione del personale in presenza ove richiesto dalle misure di carattere sanitario.

Il lavoro agile - disciplinato dai richiamati artt. da 18 a 22 della L. 81/2017 - viene definito come una
modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato:
e stabilita mediante accordo tra le parti;
e con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici;
e eseguita in parte all'interno dei locali aziendali e in parte all'esterno senza una postazione
fissa, entro i soli limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale
(stabiliti dalla legge e dalla contrattazione collettiva).



La suddetta disciplina si applica, in quanto compatibile e fatta salva I'applicazione delle diverse
disposizioni specificamente previste, anche ai rapporti di lavoro alle dipendenze delle pubbliche
amministrazioni, secondo le direttive emanate anche per la promozione della conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche, adottate in base a quanto previsto dall'art.
14 della L. 124/2015 (in attuazione del quale sono state emanate la Direttiva n. 3 del 2017 e la
Circolare n. 1 del 2020).

Lo svolgimento dell'attivita lavorativa in modalita di lavoro agile deve essere disciplinata da un
apposito accordo che deve contenere:

e ladisciplina dell'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali aziendali,
anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli
strumenti utilizzati dal lavoratore;

e conriferimento alle prestazioni svolte al di fuori dei locali aziendali, la disciplina dell'esercizio
del potere di controllo del datore di lavoro, ai sensi di quanto disposto dall'articolo 4 della L.
300/1970, nonché l'individuazione delle condotte che danno luogo all'applicazione di
sanzioni disciplinari;

e la disciplina dei tempi di riposo del lavoratore, nonché le misure (tecniche ed organizzative)
necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche
di lavoro.

Sul tema, si segnala che il 7 dicembre 2021 é stato raggiunto un accordo con le Parti sociali per il
primo "Protocollo Nazionale sul lavoro in modalita agile" nel settore privato, mentre per il settore
pubblico sono state adottate le relative linee guida, soprattutto in conseguenza del rientro al lavoro
dei dipendenti pubblici dopo I'acme della pandemia da Covid-19.

L'accordo sul lavoro agile pud essere a tempo determinato o indeterminato.

Nel caso di accordo a tempo indeterminato, per il recesso (dalla modalita di lavoro agile e non dal
rapporto di lavoro in quanto tale) é richiesto un preavviso non inferiore a 30 giorni; il termine di
preavviso € elevato a 90 giorni nel caso in cui il recesso da parte del datore di lavoro riguardi un
rapporto di lavoro agile con un lavoratore disabile (per consentirgli un'adeguata riorganizzazione
del proprio percorso lavorativo in relazione alle esigenze di vita e di cura).

La presenza di un giustificato motivo consente di recedere senza preavviso nell'accordo a tempo
indeterminato e prima della scadenza del termine nel caso di accordo a tempo determinato.

Il lavoratore che svolge la prestazione in modalita di lavoro agile ha diritto ad un trattamento
economico e normativo non inferiore, in attuazione dei contratti collettivi nazionali, territoriali o
aziendali a quello riconosciuto ai lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente
all'interno dell'azienda.

Inoltre, nell'ambito dell'accordo di lavoro agile, al lavoratore pud essere riconosciuto il diritto
all'apprendimento permanente, in modalita formali, non formali o informali, e alla periodica
certificazione delle competenze.

Il datore di lavoro, al fine di garantire la salute e sicurezza del lavoratore agile, consegna a
guest'ultimo e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, con cadenza almeno annuale,
un'informativa scritta in cui sono individuati i rischi generali e specifici connessi alla particolare
modalita di esecuzione del rapporto di lavoro.



Da parte sua, il lavoratore deve cooperare all'attuazione delle misure di prevenzione predisposte
dal datore di lavoro per fronteggiare i rischi connessi all'esecuzione della prestazione all'esterno dei
locali aziendali.
Per quanto concerne la tutela contro gli infortuni (anche in itinere) e le malattie professionali, viene
innanzitutto disposto che I'accordo per lo svolgimento dell'attivita lavorativa in modalita di lavoro
agile e le sue modificazioni rientrano tra gli atti soggetti da comunicare obbligatoriamente al Centro
per I'impiego territorialmente competente.
Viene poi specificato che il lavoratore ha diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie
professionali:
e dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali;
e occorsiinitinere, ossia durante il percorso di andata e ritorno dal luogo di abitazione a quello
prescelto per lo svolgimento della prestazione lavorativa all'esterno dei locali aziendali (nei
limiti e secondo le condizioni previsti dall'art. 2 del D.P.R. 1124/1965), quando il luogo sia
stato scelto, secondo criteri di ragionevolezza, per esigenze connesse alla prestazione stessa
o alla necessita del lavoratore di conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative.

Si ricorda, infine, che la legge di bilancio per il 2019 pone a carico dei datori di lavoro, pubblici e
privati, che stipulano accordi per lo svolgimento dell'attivita lavorativa in modalita agile, I'obbligo di
dare priorita alle richieste di esecuzione del lavoro (secondo la suddetta modalita) fatte dalle
lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del congedo di maternita, ovvero ai lavoratori con
figli disabili che necessitino di un intervento assistenziale permanente, continuativo e globale.

Le modalita di esecuzione della prestazione a distanza negli enti territoriali & puntualmente
disciplinata dagli artt. 63-70 del CCNL Funzioni Locali sottoscritto in data 16.11.2022.

In particolare, I'art. 63 del CCNL stabilisce che i processi e le attivita di lavoro per i quali sussistono i
necessari requisiti per operare con tali modalita sono oggetto di confronto con le organizzazioni
sindacali.

Inoltre, I'art. 64 del CCNL prevede che I'accesso al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria.
Dato I'esiguo numero di dipendenti all’'interno del Comune di Cassina Rizzardi e la loro sostanziale
infungibilita nelle mansioni, allo stato, non si ritiene necessario predisporre un piano dettagliato di
accesso al lavoro a distanza, riservandosi di valutare caso per caso, secondo le esigenze dei singoli
richiedenti, le modalita di espletamento della prestazione lavorativa a distanza.

In sede di contrattazione decentrata e stato approvato lo schema di accordo per il lavoro agile da
sottoscrivere con i dipendenti che abbiano esigenza di operare da remoto.

Il CCNL Funzioni locali 16.11.2022 ha provveduto a fornire la nuova regolazione della materia. Ad
esso si affianca il vigente CCDI. All'interno di tale cornice regolatoria, I’Amministrazione esprime il
proprio favore a che le prestazioni che per loro natura si prestano all’effettuazione da remoto
possano venire rese con tale modalita, a condizione che venga assicurato il necessario supporto al
pubblico ed agli amministratori.



PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE

Il Piano triennale dei fabbisogni & lo strumento strategico- programmatico dell’Ente necessario ad
individuare le esigenze in termini di personale in relazione agli obiettivi di performance
organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi resi ai cittadini, compatibilmente con i
vincoli di finanza pubblica.

Il reclutamento del personale degli enti locali & disciplinato dall’articolo 91 del D.lgs. n. 267/2000
(TUEL) nel quale si esplicita che gli organi di vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla
programmazione triennale di fabbisogno di personale, comprensivo delle unita di cui alla L. n.
68/1999, finalizzata alla riduzione programmata delle spese di personale e dispone come principi
cardine il principio di funzionalita e di ottimizzazione delle risorse per il migliore funzionamento dei
servizi compatibilmente con le disponibilita finanziarie e di bilancio.

Il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale & disciplinato inoltre dall’articolo 6 del D.Igs. 165/2001,
come modificato dall’art. 4 del D.Igs. n. 75/2017, che, al comma 2 recita “allo scopo di ottimizzare
I'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa,
efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il
piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle
attivita e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter.
Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica I'articolo 33. Nell'ambito del piano, le
amministrazioni pubbliche curano l'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la
coordinata attuazione dei processi di mobilita e di reclutamento del personale, anche con riferimento
alle unita di cui all'articolo 35, comma 2. Il piano triennale indica le risorse finanziarie destinate
all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in
servizio e di quelle connesse alle facolta assunzionali previste a legislazione vigente”.

Con il D.L. n. 80/2021, all’articolo 6, viene istituito il Piano Integrato delle Attivita e delle
Organizzazioni (PIAQ). All'interno del PIAO é prevista una sezione in cui si definiscono gli strumenti
e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne
(prevedendo, ad esempio, la percentuale di posizioni disponibili destinata alle progressioni di
carriera del personale, le modalita di valorizzazione dell’esperienza professionale maturata e
dell’accrescimento culturale conseguito anche attraverso le attivita formative), compatibilmente
con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di personale.

Riferimenti normativi:

- articolo 6 del d.l. 80/2021, convertito in legge 113/2021 (introduzione nell’ordinamento del
PIAO — Piano integrato di attivita e organizzazione);

- articolo 6 del d.lgs. 165/2001 (PTFP - Piano triennale
dei fabbisogni di personale);

- articolo 1, comma 1, lett. a) del d.p.r. 81/2022 (soppressione adempimenti correlati al PTFP
e assorbimento del medesimo nel PIAO);

- articolo 4, comma 1, lett. c) del decreto ministeriale n. 132/2022 (contenente gli Schemi
attuativi del PIAQO);

- (per i comuni, nell’esempio seguente) articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019, convertito in
legge 58/2019 (determinazione della capacita assunzionale dei comuni);



- (per i comuni, nell’esempio sequente) d.m. 17/03/2020, attuativo dell’articolo 33, comma 2
(definizione dei parametri soglia e della capacita assunzionale dei comuni);

- articolo 1, comma 557 o 562, della legge 296/2006 (tetto di spesa di personale in valore
assoluto);

- linee guida in materia di programmazione dei fabbisogni di personale del Dipartimento per
la Funzione Pubblica, emanate in data 08/05/2018 e integrate in data 02/08/2022;

- articolo 33 del d.Igs. 165/2001 (verifica delle eccedenze di personale).

In particolare, per gli Enti con meno di 50 dipendenti, I'art. 6 co 3 del DM 30.06.2022 n. 132 prevede
che all'interno del PIAO venga inserito il Piano triennale dei fabbisogni di personale e la consistenza
di personale al 31 dicembre dell'anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per
inquadramento professionale evidenziando la programmazione delle cessazioni dal servizio,
effettuata sulla base della disciplina vigente, e la stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale
in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei
processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita o funzioni.

Al riguardo, per quanto concerne la consistenza di personale al 31 dicembre dell'anno precedente
a quello di adozione del Piano, si rinvia alla sezione “struttura organizzativa”.

Per quanto attiene alla stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in
materia di reclutamento, si richiama piano del fabbisogno del personale per il triennio 2024/2026
approvato con deliberazione di Giunta comunale n. 29 del 16.04.2024 ed al relativo parere emesso
del Revisore dei Conti.

Si riporta, di seguito, la stima del trend delle cessazioni:
- ANNO 2024:0
- ANNO 2025: 2
- ANNO 2026: 0

Si precisa che tale stima delle cessazioni ha carattere meramente indicativo, venendo formulata a
normativa vigente e non essendo vincolante né per I'Ente ne per i suoi dipendenti.

Sono attualmente previste le seguenti nuove

assunzioni per I'anno 2024

- 1 Istruttore Amministrativo (ex cat. C) 18 ore Area Affari generali e 18 ore Area Finanziaria

- 1 Istruttore Tecnico (ex cat. C) 18 ore per potenziamento Ufficio Tecnico —Area urbanistica ed
edilizia privata.

Per gli anni successivi, si provvedera alla modifica del piano del fabbisogno qualora emergessero
ulteriori necessita assunzionali.



PIANO DELLE AZIONI POSITIVE
RELAZIONE INTRODUTTIVA

L'organizzazione del Comune di Cassina Rizzardi vede una forte presenza femminile, per questo ¢
necessario, nella gestione del personale, una attenzione particolare e l'attivazione di strumenti per
promuovere le reali pari opportunita come fatto significativo di rilevanza strategica. A tal fine ¢ stato
elaborato il presente Piano Triennale di azioni positive. Il Piano, se compreso e ben utilizzato, potra
permettere all'Ente di agevolare le sue dipendenti e 1 suoi dipendenti dando la possibilita a tutte le
lavoratrici ed 1 lavoratori di svolgere le proprie mansioni con impegno, con entusiasmo ¢ senza
particolari disagi.

Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte
del personale dipendente, delle organizzazioni sindacali e dell' Amministrazione Comunale in modo
da poterlo rendere dinamico ed effettivamente efficace.

SITUAZIONE ATTUALE

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio presenta il seguente quadro di
raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:

Quadro del personale dipendente in servizio a tempo determinato, indeterminato ed in convenzione
al 01.01.2024

Lavoratori Tempo Tempo Totale
indeterminato determinato
Donne 10 0 10
Uomini 3 1 4
Totale 13 1 14
Dipendenti suddivisi per categorie:

Lavoratori Cat.D Cat. C Cat. B Totale
Donne 4 4 2 10
Uomini 0 4 0 4
Totale 4 8 2 14

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti denominati "Responsabili di Area", ai quali
sono state conferite le funzioni e le competenze di cui all'art. 107 del D,Lgs. n. 267/2000, ¢ cosi

rappresentata:
Lavoratori con funzioni e Donne Uomini Totale
responsabilita
Numero 4 0 4




Si da atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell'art. 48, comma
1, del D.Lgs. 11.04.2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario fra generi inferiore a due terzi.

RIFERIMENTI LEGISLATIVI
-art. 37 della Costituzione;

-legge 20 maggio 1970, n. 300, recante “Norme sulla tutela della liberta e dignita dei lavoratori,
della liberta sindacale e dell'attivita sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento”;

- D.Lgs. 267/2000 "Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli Enti Locali";

- D.Lgs. 53/2000 “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita, per il diritto alla
cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle citta”;

- D.Lgs. 151/2001 “Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della
maternita e della paternita”, a norma dell articolo 15 della legge 8 marzo 2000, n. 53;

- D.Lgs. 30.03.2001, n. 165 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche" smi;

- D.Lgs. 215/2003 “Attuazione della direttiva 2000/43/CE per la parita di trattamento tra le persone
indipendentemente dalla razza e dall origine etnica”;

-D.Lgs. 216/2003 “Attuazione della direttiva 2000/78/CE per la parita di trattamento in materia di
occupazione e di condizioni di lavoro”;

- Art. 48 D.Lgs. 11.04.2006 n. 198 "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma art. 6
della legge 28.11.2005, n. 246".

-Direttiva del Parlamento Europeo e del Consiglio 5 luglio 2006, n. 2006/54/CE, riguardante
I’attuazione del principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomini e donne in
materia di occupazione e impiego;

- Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella pubblica amministrazione e del
Ministro per 1 diritti e le pari opportunita del 23 maggio 2007.

-D.Lgs.150/2009 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della
produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni’;
-legge 183/2010 “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di riorganizzazione di enti, di
congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per l'impiego, di incentivi
all’occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro
sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di lavoro”;

- D.Lgs. 5/2010 che ha recepito la Direttiva CE/2006/54.

-Direttiva 4 marzo 2011, recante “Linee guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati unici di
garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni”’;

- legge 23 novembre 2012, n. 215 “Disposizioni per promuovere il riequilibrio delle rappresentanze
di genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali. Disposizioni in materia
di pari opportunita nella composizione delle commissioni di concorso nelle pubbliche
amministrazioni’;

-DL 2013, n. 93 convertito nella legge 15 ottobre 2013 n. 119 che ha introdotto disposizioni urgenti
finalizzate a contrastare il fenomeno della violenza di genere;

- Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020, approvato nella
seduta del Consiglio dei Ministri del 23 novembre 2017;

- D.Lgs 80/2015 “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro”, in attuazione
dell’articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183;



- legge 7 agosto 2015, n. 124 “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle
amministrazioni pubbliche” e in particolare 1’art. 14 concernente ‘“Promozione della conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche;

- Direttiva n. 2 del 2019, emanata dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri — Ministro per la
Pubblica Amministrazione e Sottosegretario delegato alla Pari Opportunita.

- Direttiva 162 del 5 novembre 2021 (modifiche al codice di cui al decreto legislativo 11 aprile
2006, n. 198, e altre disposizioni in materia di pari opportunita tra uomo e donna in ambito
lavorativo);

OBIETTIVI DEL PIANO
Il presente Piano si pone come obiettivi:

1. rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunita nel lavoro per garantire
il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono sottorappresentate.

2. favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare.

AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE

Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi

L'Ente assicura a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in entrata. Inoltre
particolari necessita di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte nel rispetto di un
equilibrio fra esigenze dell' Amministrazione e richieste dei dipendenti. Ferma restando la disciplina
dei C.C.N.L. e del regolamento Comunale sull'Ordinamento degli Uffici e dei Servizi, saranno
attivate forme di consultazione con le Organizzazioni Sindacali al fine di individuare tipologie
dell'orario di lavoro che consentano di conciliare l'attivita lavorativa delle donne con gli impegni di
carattere familiare.

Disciplina del part-time

Le percentuali dei posti disponibili di part-time sono calcolate come previsto dal C.C.N.L. e dalle
disposizioni vigenti. Le graduatorie sono pubbliche e aperte a tutti. Il Servizio Risorse Umane
assicura tempestivita e rispetto della normativa nella gestione delle richieste di part-time inoltrate dai
dipendenti.

Piano di formazione annuale

A tutti di dipendenti ¢ garantita la partecipazione a corsi di formazione qualificati, programmati e
coordinati dal Segretario Comunale, e preferibilmente svolti dalle consigliere di parita riguardanti
materie sul tema delle pari opportunita e sulla legislazione dei congedi parentali.

Ogni dipendente ha facolta di proporre richieste di corsi di formazione al proprio Responsabile di
Area: tutte le richieste convogliano al Segretario Comunale che elabora il piano di formazione
annuale dell'Ente nei limiti di spesa previsti dalla vigente normativa.

Durante I'anno i dipendenti partecipano in orario di lavoro a corsi di formazione sia esterni che interni.
Tutti gli attestati dei corsi frequentanti vengono conservati nel fascicolo individuale di ciascuno.



PIANO DELLA FORMAZIONE DEL PERSONALE

PREMESSA

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni, ivi compresi gli enti locali,
sono tenute a programmare l'attivita formativa, al fine di garantire l'accrescimento e
I'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli
obiettivi e al miglioramento dei servizi.

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza
ancora piu strategica, tenuto conto dell'esigenza di sopperire alla progressiva limitazione del turn
over imposta dalla normativa vigente con personale sempre piu preparato in ambiti trasversali, in
grado di consentire flessibilita nella gestione dei servizi e di affrontare le nuove sfide a cui & chiamata
la Pubblica Amministrazione. La formazione, e quindi I'investimento sulle conoscenze, sulle capacita
e sulle competenze delle risorse umane &, al contempo, un mezzo per garantire I'arricchimento
professionale dei dipendenti, per stimolarne la motivazione ed uno strumento strategico volto al
miglioramento continuo dei processi aziendali e quindi dei servizi ai cittadini. La formazione, quindi,
€ un processo complesso, che assolve ad una duplice funzione: la valorizzazione del personale e,
conseguentemente, il miglioramento della qualita dei processi e dei prodotti. In quest’ottica la
formazione e anche, ed al contempo, diritto e dovere del dipendente.

Cio implica, in primo luogo che I'amministrazione compia un investimento forte e continuo sui
processi di formazione, assicurando a tutti i dipendenti percorsi formativi in linea con le loro
esigenze professionali ed attivando percorsi di coinvolgimento attivo degli stessi nei processi di
pianificazione, gestione e valutazione della formazione stessa; in secondo luogo, che ciascun
dipendente realizzi la partecipazione a percorsi formativi mirati con la finalita di migliorare le proprie
competenze professionali, anche attraverso l'individuazione di precisi compiti e responsabilita.

Il presente Piano della formazione illustra questo reciproco impegno tra amministrazione e
dipendenti.

Il piano della formazione del personale €, dunque, il documento formale, di autorizzazione e
programmatico, che individua gli obiettivi e definisce le iniziative formative utili a realizzarli.

Il Piano Triennale della Formazione deve essere "flessibile", costantemente monitorato ed
aggiornato rispetto a nuove e prioritarie necessita sia professionali che organizzative, in coerenza
con le evoluzioni del contesto e gli obiettivi dell'Amministrazione. Piano della formazione 2023 —
2025.

Il piano della formazione, coerentemente a quanto disposto dal piano triennale della corruzione,
tiene conto anche della formazione sia per i responsabili di posizione organizzativa sia generale per
tutti i dipendenti in base alle misure di prevenzione ipotizzate nell’allegato C obbligatoria in materia
di anticorruzione ai sensi dell’art. 1 della legge 190/2012

CONDIZIONI GENERALI E ORGANIZZATIVE

Programmazione della formazione Tiene conto:

e della necessita di assicurare la qualita delle attivita formative e del contenimento della spesa
pubblica attraverso un efficiente utilizzo delle risorse umane e materiali disponibili;

e della complessita organizzativa dell’Ente, nella quale opera personale appartenente ai ruoli,
tecnico, giuridico, amministrativo e contabile, e conseguentemente consente la partecipazione alle
iniziative di formazione da parte di tutto il personale dipendente istituzionalmente interessato dagli
argomenti di volta in volta affrontati, previa autorizzazione del Responsabile competente.



E’ realizzata secondo criteri di:

e pubblicita del materiale didattico, di modo da favorire la piu ampia diffusione e informazione sui
temi oggetto delle attivita formative;

* massima partecipazione del personale operante nei settori a pil elevato rischio di corruzione;

e adesione a percorsi formativi qualificati ed economicamente adeguati agli Enti Locali, al fine di
formare in maniera significativa e pertinente il personale interessato, instaurando logiche di
collaborazione e lavoro di rete.

Il programma della formazione, pur avendo carattere programmatorio, richiede una certa flessibilita
in fase attuativa, con riferimento ai seguenti aspetti: modalita di effettuazione dei corsi (a catalogo,
in house, ecc.); ordine temporale di effettuazione dei singoli corsi; sopravvenute esigenze di
carattere esogeno o endogeno, che potrebbero determinare il rinvio o I'annullamento di alcuni corsi
e al contempo la programmazione di nuovi (nel limite delle risorse disponibili); entita dei budget
indicati per ogni fattispecie formativa che possono subire degli scostamenti, qualora nel momento
di organizzare i relativi corsi si verifichino in concreto costi diversi rispetto alle previsioni; modifica
nei singoli bilanci annuali delle previsioni di spesa per la formazione.

Il soggetto preposto alla formazione, in qualita di referente, ¢ il Segretario Comunale il quale offre
supporto alla programmazione e alla gestione dei corsi di formazione e alla predisposizione del
piano di formazione triennale e dei piani annuali.

Ciascun Responsabile di Settore, € deputato al coordinamento e alla proposizione periodica a inizio
di ciascun esercizio finanziario, o nel corso dello stesso in caso di necessita, specifici fabbisogni o
proposte formative al referente per la Formazione.

MATERIE OGGETTO DI FORMAZIONE

Al fine di garantire la formazione e I'aggiornamento dei responsabili dei servizi e del personale viene
adottato annualmente, nell’ambito del piano della formazione, uno specifico programma.

Nel corso del 2024 saranno svolte in particolare attivita nei seguenti ambiti:

1) Corsi e laboratori sul Mepa e Piattaforme Anac: modalita operative dopo i recenti
aggiornamenti;

2) Appalti pubblici: il RUP e la gestione degli appalti di servizi e forniture, PNRR, e prospettiva
anche alla luce del nuovo Codice;

3) | settori Demografici necessitano di un costante aggiornamento in merito alle tornate
elettorali, alle norme in materia di asilo e cittadinanza, oggi soggetti a costante
aggiornamento. E’ prevista la frequenza ai corsi organizzati da ANUSCA a cui I'ente e
associato;

4) Approfondimenti delle tematiche attinenti alle diverse Aree attraverso corsi e sportelli con
professionisti del settore organizzati da Upel al quale I'Ente & associato;

5) PNRR: Per consentire la corretta gestione delle risorse erogate dal PNRR & necessaria la
formazione specifica del personale deputato a gestirne le attivita, pertanto saranno valutate
tutte le opportunita disponibili;

6) Adempimentiin materia di trasparenza, privacy e all’utilizzo delle piattaforme istituzionali;

7) Prevenzione della Corruzione e Trasparenza. L'aggiornamento annuale obbligatorio passa
necessariamente per l'aggiornamento dei punti di cui sopra che sono strumentali alla
corretta attuazione delle prescrizioni contenute nel piano e sono strettamente connesse alla
programmazione annuale, alla necessita di dotare il personale tutto degli strumenti
conoscitivi necessari per attuare gli obiettivi assegnati;



Sono altresi attive newsletter a pagamento che forniscono aggiornamenti a cadenza settimanale su
ogni ambito dell’attivita istituzionale dell’ente (a titolo esemplificativo: tributi, appalti, personale,
segreteria...).

Nondimeno, data la quantita e qualita di fonti formative, conoscitive e informative & valutato
positivamente, come indice di flessibilita, la proposizione di corsi e aggiornamenti specifici di cui il
personale dovesse rappresentare il bisogno.

La formazione avverra prevalentemente attraverso l'utilizzo di piattaforme on line ed in modalita
webinar.

RISORSE

La L. del 30 luglio 2010, n. 122 di conversione del D.L. n. 78/2010, stabilisce all’art.6, comma 13, che
a decorrere dall’anno 2011 la spesa annua sostenuta dalle amministrazioni pubbliche per attivita
esclusivamente di formazione deve essere non superiore al 50% della spesa sostenuta nell’anno
20009.

L’ Amministrazione, secondo quanto previsto dalla contrattazione collettiva nazionale, siimpegna a
favorire I'incremento dei finanziamenti interni necessari ad attuare una politica di sviluppo delle
risorse umane, destinando apposite risorse finanziarie aggiuntive nei limiti consentiti dalle effettive
capacita finanziarie dell’Ente. In ogni caso le risorse finanziarie non possono essere inferiori a quelle
gia stanziate nell’ultimo esercizio finanziario.

Le risorse finanziarie destinate alla formazione hanno, secondo la disciplina contrattuale di livello
nazionale, una destinazione vincolata e qualora non vengano utilizzate nell’esercizio finanziario di
riferimento, sono vincolate al riutilizzo per finalita formative negli esercizi successivi.

Le spese dei corsi specialistici sono gestite, nei limiti della percentuale di fondo sopra specificato,
tenendo conto dell’attinenza dell’attivita formativa con il servizio svolto, nonché della aderenza alle
esigenze e aspettative dell’Amministrazione.

Al fine di consentire economie di spesa & preferibile, laddove possibile, effettuare la formazione in
house e far partecipare tutti i dipendenti.

Per I'annualita corrente sono stati stanziati per la formazione trasversale Euro 3.000 sul capitolo
1023;

MONITORAGGIO DELLA FORMAZIONE E VERIFICA DEI RISULTATI

| dipendenti ed i responsabili tenuti all’attivita di formazione dovranno rendicontare al responsabile
della prevenzione della corruzione, almeno una volta I'anno, entro il 31 dicembre, in merito ai corsi
di formazione ai quali hanno partecipato i dipendenti e le necessita ulteriori eventualmente
riscontrate.

Dell’attivita di formazione sara dato atto nella relazione annuale sulla performance.



SEZIONE RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA



La sottosezione ¢ predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza
(RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza
definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012 e che vanno formulati in una
logica di integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione
di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volta individuare e a contenere rischi corruttivi, sono
quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati
dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012.

Al riguardo, si evidenzia che il Piano triennale per la prevenzione della corruzione e della trasparenza
2024-2026 ¢ stato adottato con deliberazione di Giunta comunale n. 6 del 31.01.2024.

Come richiesto dalla normativa in materia, art. 6 del DM 30.06.2022 n. 132, i Comuni con meno di
50 dipendenti sono tenuti ad inserire all’interno del PIAO esclusivamente la sezione relativa alla
mappatura dei processi, per la quale si richiama il documento 1’allegato al presente Piano.



